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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo destacar os principais fatores de um bom lider em relagédo
a influéncia direta no rendimento produtivo de seus colaboradores. Um bom lider ou um
lider coaching é aquele que busca sempre reconhecer a importancia de todos durante o
processamento de suas tarefas, deixando sempre motivados, por estarem orientando,
dialogando e observando os seus colaboradores, para assim dar feedbacks. Também foi
salientado os modelos de gestdo no qual mudaram significativamente, o que antes era
prioridade, como produzir o maximo possivel sem pensar no funcionéario e em suas
condicdes de trabalho, hoje j& mudou completamente. A figura do funcionario é
importante, portanto é necessario que reconheca o seu trabalho, que exista plano de
carreira, remuneracdo, treinamentos periddicos. Todos esses fatores influenciam
diretamente no crescimento pessoal e profissional.

Palavras-chaves: lider, gestdo, coaching, remuneracéo, treinamentos.

ABSTRACT
The aim of this work is to draught the principals itens of a good lider in relaciono of the

direct influence on the productive rendiment of yours contributors. A good lider or a
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coaching lider is one person who ever search recognize the value of every person during
the process of their tasks, motivating them, for being oriented, talking and observing
your contributors to give them feedbacks. Also was lay emphasis on the management
models that changes significantment which was a priority before, like produce as much
as possible without thinking about the employee and his conditicions at the job, today
has completely changed. The figure of the employee is important, therefore is necessary
the recognize of his job, the existence of a career plan, remuneration, periodics
trainings. All these factors influences directly on the personal and professional growth.

Keywords: lider; management; coaching; remuneration. Trainings.
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Introducéo

O colaborador satisfeito € o0 melhor recurso para 0 sucesso e organizacao de uma
empresa e, portanto, motiva-lo é essencial. E importante que as organizacbes deem
suporte para o desenvolvimento profissional daqueles que alcancarem melhores
resultados e transmitir a certeza de que o trabalho feito é visto, avaliado e valorizado.
Segundo José Roberto Marques, Presidente do Instituto Brasileiro de Coaching — IBC o
lider é responsavel por garantir que os funcionarios saibam a importancia de seu papel
na empresa. Pessoa chave em qualquer empresa no qual todos confiam, servindo de
referéncia e suporte para a equipe e para seus superiores.

E papel do lider incentivar sua equipe, mantendo ela motivada e determinada no
crescimento da empresa, buscando juntos, alcancar o sucesso no mundo corporativo. O
lider deve trabalhar as habilidades e competéncias de seus colaboradores, a fim de que
cada funcionério possa se sentir importante no processo, através de novas ideias,
sugestdes de melhorias e criticas, e recebendo feedbacks de seus lideres.

Esse tema € importante para que nds, gestores, possamos nos adaptar as
mudangas que vivemos em nossa sociedade, conhecida como a “Era Digital”. Exige- se
dos lideres um novo modelo de gestdo, o qual visa o bem-estar do colaborador, o
trabalho em equipe, motivando a todos na empresa, promovendo um ambiente de
trabalho agradavel e estimulando uma visao positiva do futuro da equipe, de modo que
possa destacar o desempenho de cada individuo. Esta pesquisa busca trazer um tema até
entdo pouco abordado nas empresas, em que muitos ‘“chefes” mantém uma lideranca
autocratica, em que o "patrdo"” é o centro das decisdes e bastante centralizador. Nesse
contexto, o subordinado apenas obedece as ordens e tem pouco ou espaco inexistente
para questionamentos ou sugestdes, tornando-o pouco produtivo e desmotivado. Sendo
essa pesquisa importante para a formacéo de novos gestores, com pensamentos e ideias
atuais, para estar sempre inovando e motivando seus colaboradores.

A presente pesquisa tem 0 objetivo de apresentar conceitos que diferenciam as
categorias de Lider, Chefe e Patrdo utilizando autores como Peter Drucker (pai da
administracao); Idalberto Chiavenato, autor brasileiro na area de
administracdo de empresas e de recursos humanos, entre outros tedricos, destacando a

influéncia direta de uma boa lideranca para a motivacdo dos seus colaboradores. E
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importante identificar como cada lider age e influéncia a vida de cada colaborador. As
atitudes, comportamento, como dialoga com as pessoas, influéncia diretamente na vida
de seus colaboradores, sendo essencial no quesito motivacdo. Diante disso, mostraremos
0 modelo de gestdo do conhecimento e inovacdo, em que visa olhar mais ao funcionario,

disseminar ideias, ouvir mais, descentralizar o poder das informagdes.

Metodologia de pesquisa

A metodologia de pesquisa aplicado ao trabalho foi um questionario no qual o
publico-alvo escolhido foram os alunos de graduacdo do curso superior em
Administracdo de Empresas, na cidade de Sao Paulo, capital, a fim de abordar questdes
sobre 0 ambiente de trabalho, os tipos de lideranca existentes no mundo corporativo, 0s
modelos de gestdo utilizados por essas empresas, a relacdo dos colaboradores com seus
lideres/chefes e a motivacdo em exercer suas atividades na empresa. O publico-alvo
escolhido foi este, pois sdo pessoas que trabalham na rotina Administrativa e que
convivem com lideres diariamente, podendo assim ser de extrema importancia para

sintetizar a nossa pesquisa académica.

Cenario Historico da Origem e Evolucdo dos Modelos de Gestdo Empresarial

A partir da Segunda Revolucdo Industrial nas Gltimas décadas do século XIX,
criou-se o fenbmeno empresarial no qual os préprios empreendedores/donos de suas
empresas assumiram a responsabilidade de orientar e organizar o processo produtivo.

Nesta época a relacdo patrdo e empregado se baseava em exploracdo e opresséo,
pois ndo existiam leis que protegessem estes empregados. Também havia rigidez
estrutural e do estilo de gestdo; decisbes autocraticas; os empregados eram alienados,
por fazerem tarefas repetitivas e focados em apenas uma atividade, por exemplo, apertar
o0 parafuso de certo produto, tornando-os alienados.

Diversos problemas foram detectados durante a industrializagédo em larga escala
como excesso de producdo em relacdo a capacidade de comercializar, fazendo com que
0s operadores se sobrecarregassem, tendo que trabalhar por até 16 horas por dia, sem

direito a descansos e férias; as fabricas eram de péssimas condicfes de iluminacdo e
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ventilagdo; ndo haviam equipamentos de seguranga, muitos se acidentavam e contraiam
graves doengas; urbanizacdo acelerada; entre outros problemas.

Com todas essas dificuldades provocando a queda da produtividade nas duas
primeiras décadas deste século, decorrente de falhas na estrutura organizacional, a
solugdo seria uma nova visdo politica e econdmica: a da administracdo da empresa. Em
consequéncia desses fendmenos surgiram os Modelos de Gestdo Tradicionais cujo

inicio ocorre em torno de 1920.

Modelos Tradicionais de Administracéo

O modelo de Gestdo Tradicional compreende ao sistema autoritario que
prevaleceu até a década de 1930, extremamente engessados, burocraticos, hierarquica,
sem autonomia e envolvimento criativo do trabalho, possui carater vertical, rigido e
formal com sistemas de controles fortes, ou seja, tipico da heranca de Frederick Taylor e
Henry Fayol.

O fundador da Teoria da Administracdo Cientifica foi Frederick Taylor em que
se baseava na analise do trabalho para estabelecer tempos e movimentos, organizacao
racional do trabalho, supervisdo funcional padronizacdo e especializacdo do trabalho.
Ele dividia as tarefas em seus movimentos e 0s gestos eram cronometrados para se ter
ciéncia de que modo era mais eficiente.

Portanto a Administracdo Cientifica segundo Frederick Taylor apoiava-se em
trés principios:

[1 Simplificagéo de tarefas isoladas;
[1 Normas predeterminadas para coordenar as tarefas e;
[1 Controle detalhado do desempenho.

Com a Administracdo Cientifica, a preocupacdo béasica passou a ser a
racionalizacdo do trabalho do operario e, consequentemente, o desenho dos cargos. A
énfase sobre as tarefas levou os engenheiros americanos a simples ficar os cargos no
sentido de obter o maximo de especializa¢do de cada trabalhador: cada operério ficaria
restrito a uma especifica tarefa que deveria ser executada ciclica e repetitivamente, para

aumentar sua eficiéncia. (Chiavenato, 2014, pag. 73-74)



Revista de Casos e Consultoria - ISSN 2237-7417 | V. 9, N. 2, €924, 2018

Em seguida nasce a Teoria Classica fundada por Henry Fayol, pai da
Administragdo, valorizou a funcdo administrativa, énfase na divisdo de trabalho,
autoridade, disciplina, unidade de gestdo, unidade de controle, remuneracéo,
centralidade, equidade, espirito de equipe. Principios que até hoje se aplicam e outros
que foram se perdendo com o tempo.

Em ambos os modelos, enfatizada a divisdo e padronizagéo do trabalho, em que
o trabalhador é responsavel sé pela parte que ele é designado, ndo tem conhecimento
das outras etapas da producdo, os dirigentes tinham o poder absoluto sobre as
atividades.

O tipo de modelo de gestdo estabelecido naquela época transformou o
trabalhador uma “extensao da maquina” fazendo trabalhos repetitivos, no qual os
operarios eram submetidos a uma forma de producdo que nao era mais de acordo com
suas condices fisicas e psicologicas, mas sim uma forma de produgdo que visavam
maior lucro independente das condigdes dos trabalhadores.

Em contraposicdo a essas Teorias anteriores, surge A Teoria das Relagdes
Humanas, originada a partir das experiéncias conduzidas por Elton Mayo entre 1927 e
1932. Mayo prevalece a importancia da organizagéo informal, que leva os trabalhadores
a buscarem a cooperacdo e o relacionamento com outras pessoas no trabalho,
implementando a dindmica grupal e interpessoal.

Segundo Chiavenato (2014, pag. 171) “Para a Teoria das Relagdes Humanas, as
pessoas sdo motivadas pela necessidade de reconhecimento, de aprovacdo social e
participagdo nas atividades dos grupos sociais nos quais convivem”.

A motivacdo é papel chave na vida de qualquer individuo, principalmente em
que seu ambiente de trabalho. Segundo Martens e Boas as pessoas sdo motivadas por
trés tipos de necessidades:

Os resultados de suas pesquisas revelaram que as pessoas sao motivadas por trés
tipos de necessidades: a) necessidade de realizacdo pessoal (n-Achievement), o
individuo tem de testar seus limites e realizar um bom trabalho. Tem grande
necessidade de feedback, bem como de se sentir realizado; b) necessidade de autoridade
e poder (n-Power), forte preocupacdo em exercer o poder sobre 0s outros, ao apresentar
grande necessidade de ser influente efetivo e de causar impacto; c) necessidade de
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afiliacdo (n-Affiliation), estabelecer, manter, ou restabelecer relacbes emocionais
positivas com outras pessoas. (DIAS, MARTENS E BOAS, 2012, p. 3)

Entretanto vérias criticas foram dirigidas a Escola de Rela¢cbes Humanas,
considerando suas abordagens ingénuas: por exemplo, a solucdo dos conflitos entre os
trabalhadores e a organizacdo pela simples negacdo do conflito, a solucdo ficaria no
plano tedrico. Outras criticas como o carater meramente experimentalista desta Escola e
ao enfoque "manipulativo™ das relacdes humanas, visando o interesse exclusivo da
organizacao.

Por volta do ano de 1940, se popularizou a Teoria da Burocracia do socidlogo
alemdo Max Weber. Assim, a Escola Burocratica, ao buscar explicar como as
organizacbes devem atingir a maxima eficiéncia, estabelece a premissa do "Homem
Administrativo”, ou seja, o comportamento humano é orientado pela racionalidade,
comportamento humano é previsivel.

A Teoria Burocréatica tem desdobramento na Escola Estruturalista que, por sua
vez, também recebe influéncias da Escola de Relag6es Humanas. A Escola Neoclassica
procura retomar as ideias da Escola Classica, adaptando as necessidades préaticas das
organizag0es modernas.

As demais Escolas procuram desenvolver abordagens inovadoras, como a
Comportamental, que procura abandonar posturas normativas e prescritivas das trés
teorias anteriores e a Escola Sistémica, que focaliza a organiza¢cdo como um sistema
aberto.

Os Modelos Tradicionais ndo conseguiram responder aos desafios crescentes e
cada vez mais complexos que afetam as organizacGes. As causas desse esgotamento séo
explicadas pelo rompimento de um novo paradigma: a passagem da Sociedade

Industrial para a Sociedade do Conhecimento.
Sociedade do Conhecimento
Segundo Peter Drucker “As atividades que ocupam o lugar central das

organizacfes ndo sdo mais aquelas que visam produzir ou distribuir objetos, mas

aquelas que produzem e distribuem informacdo e conhecimento”. Como Drucker
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menciona, a partir do século XXI, o conhecimento sera o principal meio de producéo,
superando o capital prevendo uma mudanca radical na ordem econdmica e social.

Na era do conhecimento e da informacao, fase esta que sucedeu a era industrial é
perceptivel que a riqueza tenha deixado de ser a famosa triade — terra, capital e trabalho
— para ser uma nova forga, em que o poder esta no capital humano, na informacéao e na
velocidade com que este é capaz de gerar resultados. Assim, este novo paradigma
reconhece na criacao e geracdo do conhecimento, na criatividade e na inovacgéo o valor
antes atribuido as maquinas. A forca competitiva das empresas comecgou a se transferir
do fisico para o intelecto. Produzir conhecimento passou a ser uma grande necessidade
para as empresas.

Cada vez mais, as atividades baseadas no conhecimento e voltadas para o
desenvolvimento de produtos e processos estdo se tornando as principais fungdes das
empresas e aquelas com maior potencial de obtencdo de vantagem competitiva. Esta

Nova Era  pressupde uma imensaoportunidade de disseminar
democraticamente as informacdes, utilizad-las para gerar conhecimento que leve em
direcdo a uma sociedade mais justa. O conhecimento tornou-se um dos principais
fatores de superacdo de desigualdades, de agregacdo de valor, criagcdo de emprego

qualificado e de propagacdo do bem-estar.

Nonaka e Takeuchi (1997) argumentam que 0 sucesso das empresas japonesas
ndo se deve a sua capacidade de fabricacdo; acesso a capital de baixo custo; relacbes
estreitas e de cooperacdo com clientes, fornecedores e dérgdos governamentais; ou
praticas de gestdo de recursos humanos. O sucesso se deve a sua capacidade e
especializacdo na criacdo do conhecimento organizacional.

Richard Crawford (1994) cita algumas caracteristicas desta nova Sociedade
como:

[1 Paradigma (a base & o conhecimento, orientado por ciéncias avancadas —
eletronica, fisica quéntica, biologia molecular e ecologia);

[1 Sistema politico: cooperagdo global, as instituicbes sdo modeladas com base na
propriedade e controle do conhecimento - as normas sdo definidas a nivel de
organizagOes supranacionais (exemplo: ISO 9000 para a Qualidade, 1ISO 14000
para 0 meio-ambiente), envolvendo também os governos locais e suas

unidades;
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(1 Sistema social: ha diversos tipos de familias, inclusive as formadas por
homossexuais, sendo sempre o individuo o centro das mesmas — os valores
sociais enfatizam a diversidade, o igualitarismo;

[1 Sistema econémico: a economia tem base global integrada - o capital humano é
o recurso fundamental,

[1 Tecnologia: a energia é natural (sol e vento) e nuclear; os materiais basicos de
producdo sdo recursos renovaveis (biotecnologia), a ceramica e a reciclagem de
materiais; as ferramentas principais sd0 maquinas para ajudar a mente
(computadores e eletrbnica relacionada); os métodos de producdo s&o
automatizados (robética); o sistema de transporte € especial;

[1 Sistema de comunicacdo utiliza canais individuais ilimitados, através de meios
eletronicos.

Segundo Drucker o conhecimento produzird, cada vez, mais conhecimento.
Exige-se forte esforco de gestdo, de educacdo e do papel da escola na sociedade, que
devera considerar novos padres de exigéncia, novas habilidades e competéncias dos
futuros profissionais, para que 0S mesmos possam, a partir dos conhecimentos
adquiridos, serem capazes de criar mais conhecimento, aumentando a produtividade.
Dessa forma, as organizagdes passariam a ser “organizacdes do conhecimento” e os
profissionais ganhariam ainda mais importancia no processo produtivo, uma vez que, a
partir deles, a sociedade poOs-capitalista poderia ser vista, também, como uma sociedade
dos trabalhadores do conhecimento.

Deve-se considerar, no entanto, que para que esses novos empregados possam
contribuir positivamente, as organizagdes devem possuir estruturas flexiveis,
descentralizando o poder decisério e abolindo a hierarquia, atuando de maneira mais
horizontal de modo a permitir que todos trabalhem conjuntamente, desenvolvam
parcerias, € possam apresentar suas opinides e projetos sem temor.

Em consequéncia desta nova Sociedade do Conhecimento, surgem novos
modelos de gestdo no qual tém algumas caracteristicas comuns, destacando dois
aspectos: uma forte orientacdo para o cliente e um estilo participativo de gestdo.
Portanto procura substituir a visdo da estrutura funcional orientada para controle para
estrutura orientada para resultados; de outro, de uma estrutura verticalizada para uma

estrutura horizontalizada.
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O conceito de Gestdo do Conhecimento nasce na década de 90 com as ideias de
Drucker que percebe que a gestdo do conhecimento pode ser entendida como um
processo, uma forma do gestor de perceber, capturar, analisar, interpretar, organizar,
mapear e disseminar a informacdo para que esta seja transformada em conhecimento
disponivel e (til para os demais da empresa.

N&o é uma tarefa facil para o gestor, pois dentre as suas inimeras atribuicdes
precisa equilibrar seu desempenho em diversos papéis que, segundo Mintzberg (1986),
podem ser classificados como os interpessoais, papéis de decisdo e informacao, cabendo
a este ultimo a responsabilidade de monitorar, disseminar e servir como porta-voz para
transportar para fora da empresa a informagdo ou conhecimento julgados pertinentes e

importantes.

Conceitos de Liderancga

No decorrer dos Ultimos anos, tornou-se comum as pesquisas e 0s estudos sobre
o tema “lideranga”, mas ainda ¢ um desafio para a sociedade, pois os métodos estdo
sempre se renovando, e na maioria dos casos, os lideres e também os liderados, tem
dificuldade em se atualizar, ou até mesmo ndo tem interesse em evoluir, mantendo um
“padrao” de lideranga arcaico.

Segundo alguns autores citados abaixo, podemos identificar que ha uma
variedade de entendimentos sobre as defini¢des lideranca:

[1“Lideranga € o processo de influenciar as atividades de um grupo organizado na
direcdo da realizacao de um objetivo” (ROACH; BEHLING, 1984, p.46).

[1*“A capacidade que um individuo possui de influenciar alguém ou um grupo de
pessoas significa uma forca psicoldgica, onde um age de modo a modificar o
comportamento de outro modo intencional, essa influéncia envolve poder e
autoridade, alterando assim o modo de agir do influenciado” (MOTA; 1997,
p.206).

[1(...) “liderar ndo ¢ somente dar ordens, ¢ também entender o melhor método de
delegar as fungdes que cabem ao funcionario ndo somente em relagdo a sua
eficiéncia, mas também em relacio a sua maturidade” (HERSEY E

BLANCHARD, 1986).
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[]“Lideranca ¢ uma interagdo entre pessoas na qual uma apresenta informagao de
um tipo e de tal maneira que os outros se tornam convencidos de que seus
resultados serdo melhorados caso se comporte da maneira sugerida ou
desejada” (JACOBS, 1970, p.232).

[1“Lideranca ¢ o que dd4 a uma organizagdo sua visdo e capacidade para
transformar essa visdo em realidade” (BENNIS, 1988, p.18).

[1“Lideranca é 0 comportamento de individuo quando esta dirigindo as atividades
de um grupo em dire¢do a um objetivo comum” (HEMPHILL & COONS,
1957, p.7).

De acordo com Hunter (2004, p.25), lideranga “¢ a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados
como sendo para o bem comum”.

Portanto, podemos observar que h& diversos conceitos para a definicdo de
lideranca, e que apesar de pensamentos distintos, a ideia bésica desse conceito é
semelhante, que em resumo € a relacdo interpessoal entre o lider e o liderado, que
independente dos meios utilizados, busca atingir metas em torno de um objetivo

comum.

(...) “liderancga € a qualidade que permite a uma pessoa comandar
as outras, sendo traduzida como uma relacdo mutua entre lider e
liderados, entre o individuo e o grupo, pautada na aquiescéncia e

nao em coer¢do” (Outhwaite e Bottomore (1996, p. 426)

Como vimos, existem varias teorias sobre as definicdes do que é lideranca, sobre
a sua importancia em nossa sociedade, especialmente no ambito profissional. Ao
decorrer dos anos, foram criadas teorias sobre os diversos estilos de lideranca, que
busca compreender as relagdes entre os lideres e os liderados, observando a forma de
lideranca de cada lider, sua conduta na orientacdo aos colaboradores, o impacto causado
pelo lider aos liderados, se € positivo ou negativo, e com isso identificando seu estilo de

lideranga, o diferenciando se ele realmente ¢ um lider, ou um “chefe/patrao”.
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Tipos de Lideranga

» Lideranca Autocrética

Lideranca autocratica é aquela em que a énfase da lideranca é no proprio lider,
centralizando totalmente a autoridade e as decisdes. Os subordinados ndo tém nenhuma
liberdade de escolha, e devem se contentar com ordens, com pouco espagco para
questionamento ou sugestao.

O lider autocréatico costuma:

[1 Ser dominador.

(1 Emitir ordens a espera da obediéncia dos seus subordinados, sem permitir a
abertura de um didlogo com ideias e sugestdes.

[1 Ser temido pelo grupo, entretanto, o subordinado so6 trabalha quando lider esta
presente, somente acatando as ordens.

A lideranga autocréatica baseia-se no uso do poder de coercdo e posicdo, que
depende alta quantidade de energia, procurando o maior controle possivel sobre as
acOes e reacOes do liderado, o que tende a gerar passividade e alienacdo. Ameacas,
punicdes e pressdes por parte do lider se multiplicam, isso significa atencdo continua no
sentido de evitar desvios de padrdes rigidamente estabelecidos e presenca fisica
constante de uma figura de autoridade para assegurar o cumprimento das atividades.
(RAMOS 2004, p. 07).

Os grupos submetidos a lideranca autocratica apresentaram um maior volume de
trabalho, com evidentes sinais de tenséo, frustracao e agressividade, e, em fungéo disso,
costumam apresentar insatisfacdo, falta de motivacdo e uma propensao a gerar conflitos

entre os colegas.

= Lideranca Liberal
Ao contrario do modelo de lideranga autocrética, esse estilo de lideranga tem
énfase no liderado. Na lideranca Liberal, as pessoas tendem a atividades mais intensas
no inicio dos trabalhos pela liberdade observada, porém, com o passar do tempo, sem a
necessidade de prestar contas, o grupo tende a diminuir gradativamente a sua

produtividade. Embora os subordinados possam estar bem- intencionados, a falta do
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lider tende a gerar muitas discussdes pela auséncia de direcdo, gerando debates entre
colegas de servico, causando um mal-estar no ambiente de trabalho.

A lideranca liberal segue o pressuposto de que os colaboradores ja sdo maduros
o suficiente e ndo necessitam de um acompanhamento constante. Nesse estilo, o gestor
se ausenta com frequéncia, e s6 ajuda quando solicitado, confiando plenamente no
trabalho do liderando, ndo fornecendo tantas orientacbes nem feedbacks ao grupo. Ele
acredita que deixar o grupo a vontade para a conducéo das tarefas, estimula a autonomia
de seus membros. No entanto, a auséncia do lider faz com que o grupo fique com
poucas referéncias da qualidade do trabalho realizado, o que prejudica o desempenho
geral.

Segundo Chiavenato (2003), as caracteristicas da lideranca liberal sdo:
cooperacdo voluntaria resulta em autoridade, fixacdo de metas impostas pela prépria
equipe, as equipes desenvolvem suas funcgdes quase que sem controle ou autoridade,
nao ocorre pressao constante.

Com o passar do tempo, as tarefas se desenvolvem de maneira mais lenta e
“automatica”, com muitas oscila¢des, perdendo-se muito tempo com discussdes mais
voltadas para motivos pessoais do que relacionadas com o trabalho em si. Esse estilo
tende a desenvolver um certo individualismo entre os membros e pouco respeito com o
lider.

Os grupos submetidos a lideranca liberal ndo se sairam bem quanto a quantidade
nem quanto a qualidade do trabalho. E ainda apresentam:

[1 Fortes sinais de individualismo.
[1 Desagregacao.

[1 Insatisfacdo.

[1 Agressividade.

[1 Pouco respeito ao lider, que é ignorado pelo grupo.

» Lideranca Democrética
Esse é um estilo de lideranga interessante na gestdo de qualquer negdcio. Nesse
modelo, o lider se torna um facilitador do processo, ajudando os colaboradores a

executarem bem as suas tarefas e primando por um clima agradavel de trabalho. Ou
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seja, ele se preocupa com a execucdo do trabalho em si, mas também com a qualidade
de vida e satisfacdo da sua equipe de trabalho.

Na lideranca democrética, o lider:

[1 Interage bem com a equipe e com os individuos.
[1 Encoraja a participacdo das pessoas.
[1 Preocupa-se igualmente com o trabalho e com o grupo.

Neste modelo, o lider se mostra bastante participativo, ouvindo, oferecendo
dicas e ideias quando necessario, esclarecendo duvidas, dando feedbacks e auxiliando os
membros do grupo a se desenvolverem e melhorarem no desempenho

das tarefas. Esse estilo favorece um melhor relacionamento entre todos, uma vez
que a comunicacao flui com liberdade e as pessoas sdo incentivadas a se exporem sem
criticas ou censura, 0 que leva os membros a serem mais responsaveis uns pelos outros.
Esse ambiente favorece a maior produtividade com qualidade nas tarefas executadas,
apresentando um clima de satisfacdo, integracdo, responsabilidade e comprometimento
das pessoas.

As caracteristicas observadas neste estilo sdo interesses matuos entre a empresa
e os liderados, a vontade da equipe resulta na disciplina, utiliza-se o aconselhamento,
dar confianca aos liderados, orientacdo, educacéo e motivacdo (ASANOME, 2001).

= Lideranca Coaching

Esse € um estilo de lideranca dos tempos modernos. Onde a performance dos
liderados est4 em foco.

Na lideranga coaching, o lider trabalha para identificar as habilidades e age de
forma a ajudar seus subordinados a liberarem seu potencial de desenvolvimento. O lider
busca motivar os profissionais, criando um clima de cooperagdo, confianca e
crescimento.

Nesse modelo o lider estimula a visao positiva de futuro no grupo e trabalha para
que cada liderado reconheca suas expectativas, facam um auto avaliagdo em relagdo ao
seu desempenho atual, buscando capitalizar os pontos fortes e estimular o trabalho em
seus pontos a desenvolver. O lider coaching acompanha a evolucéo de cada um de seus
colaboradores, incentivando-os e dando feedback constantes para manté-los motivados e

alinhados em suas atividades.
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Nesse modelo, o lider:
[1 Busca manter seus colaboradores sempre motivados.
[1 Promove criar um ambiente de trabalho agradavel, com um clima de cooperacao
e confianca.
[1 Estimula uma visdo positiva do futuro na equipe de trabalho, primando pelo
desempenho de cada individuo.

= Lideranca situacional (énfase na maturidade e situacao)

Na lideranca situacional, a énfase do lider esta na maturidade e situacdo de cada
colaborador individualmente. Segundo estudos desenvolvidos por Hersey & Blanchard,
hd quatro niveis de desenvolvimento do liderado (que expressam competéncia X
empenho) e isso exige diferentes estilos pelo lider em funcdo da maturidade
demonstrada por cada liderado.

Os lideres bem-sucedidos sdo aqueles que conseguem adaptar seu
comportamento para atender as necessidades de seus liderados. Neste caso, reconhecer a
maturidade do liderado em relacdo a situacdo, é fundamental. Maturidade aqui é
expressa pela capacidade de execucdo do trabalho versus a motivacdo do subordinado
em relagdo a situagdo/ tarefa a executar. No dia a dia, o lider tende a enfrentar situacoes
em que ha variagdo tanto na capacidade quanto no empenho pelos liderados para
realizar as tarefas.

A variacdo na capacidade ou na motivacdo do liderado em realizar, vai exigir
diferentes estilos pelo lider. Cabe a ele, portanto, identificar, em razdo do nivel de
maturidade do liderado se deve dar énfase na direcdo (orientacdo ao subordinado) ou
énfase no apoio (incentivo ao subordinado) na execucdo da tarefa. Assim:

[1 Para subordinados com baixa competéncia e alto empenho, o lider deve fornecer
direcdo para desenvolver suas habilidades.

[1 Para subordinados com alguma competéncia, mas baixo empenho, o lider deve
fornecer direcdo e estimulo para continuar a desenvolver as habilidades e
restabelecer o empenho.

[1Para subordinados com média a alta competéncia e empenho variavel, o lider

deve fornecer apoio para estimular a motivacao e a autoconfianca.



Revista de Casos e Consultoria - ISSN 2237-7417 | V. 9, N. 2, €924, 2018

[1 Para subordinados com alta competéncia e alto empenho, o lider deve delegar
responsabilidades.

Em geral, segundo Chiavenato (2000) a Teoria da Lideranca Situacional tem se

mostrado mais atrativa, uma vez que ajusta mais a situacdo a um modelo de lideranca ou

vice-versa. Essa teoria, segundo ele também tem participagdo nos estudos e no campo

da Teoria Administrativa.

Inicio e expansdo do processo Coaching

Apesar de coach ser uma palavra inglesa, sua origem € hdngara (kocsi). Em sua
traducdo ao portugués, coach significa treinador ou instrutor, mas em inglés, quando
usado como verbo, tem como significado o ato de treinar ou ensinar.

O termo coaching teve inicio na idade média, sendo utilizada para descrever 0s
condutores de carruagens, pois esses profissionais eram os responsaveis por conduzir
pessoas de um ponto “A” ao ponto “B”, ou seja, guiavam as pessoas de um lugar ao
outro.

Durante o século XX, a palavra coach comecou a ser usada no &mbito esportivo,
representando o papel do profissional responsavel pelo treinamento, inovagdes nas
estratégias de jogo e aperfeicoamento dos atletas e suas equipes esportivas.

No inicio da década de 80, o coaching surge nos Estados Unidos como uma
atividade profissional, em que buscava auxiliar os “chefes e patrdes” nas tomadas de
decisdo. Esses profissionais tinham uma vasta experiéncia em lidar com gestdo de
pessoas, e buscavam passar seus conhecimentos aos lideres, utilizando uma forma mais
branda de liderar, algo que ja era tema de discussdo de diversos tedricos, mas que na
pratica, nunca havia sido exercida.

Coaching néo significa compreender-se apenas com os resultados, mas com a
pessoa como um todo, com sua realizagdo e o seu desenvolvimento. Por meio do
processo de coaching, novas competéncias e possibilidades de aprendizagem surgem,
tanto para o coach quanto para o seu colaborador. Coaching é mais do que treinamento,
0 coach permanece com a pessoa até ela atingir o resultado. Sua funcéo € de Ihe dar
poder para que ele produza, para que suas intengdes se transformem em acdes que, por
sua vez, se traduzam em resultados. Coaching &, essencialmente, empowerment. Dar

poder para que o outro adquira competéncias, produza mudancas especificas em



Revista de Casos e Consultoria - ISSN 2237-7417 | V. 9, N. 2, €924, 2018

qualquer &rea da vida ou até, e principalmente transforme a si mesmo (ARAUJO, 1999,
p.26).

O coaching na lideranca é um processo muito focado, no qual o gestor orienta
seu colaborador no desenvolvimento do seu desempenho, empregando metas claras
para criar alvos mensuraveis (PORCHE; NIEDERER, 2002).

Tipos de coaching

Com a expansdo e o desenvolvimento da lideranca coaching, esse processo tem
se tornado cada vez mais importante nas organiza¢Ges, mas também em outros
objetivos, se caracterizando por multiplos cenarios.

Lages e O’ Connor (2010a, p.12) afirmam que “Ha diferentes tipos de Coaching,

mas as habilidades envolvidas sdo as mesmas, apenas aplicadas em diferentes areas”.

Os autores descrevem os tipos de Coaching como:

e Coaching de Vida: lida com a vida do cliente em todas as suas dimensdes;

e Coaching executivo: os Coaches executivos especializam-se em fazer o
coaching de executivos. Eles lidam com as pessoas que tem autoridade e
poder dentro de uma organizacao;

e Coaching de Empresas: o Coaching executivo é o apice do Coaching de
empresas. Os coaches de empresas fazem o coaching das pessoas em suas
questdes profissionais no trabalho;

e Coaching de Carreira: Ajuda as pessoas que gquerem emprego, mudar de
carreira, ou voltar ao mercado de trabalho;

e Coaching Esportivo: o Coaching de time também esta bem desenvolvido no
esporte, e muitas das técnicas de coaching de times esportivos se transferem

muito bem para a area empresarial.

Aplicacoes e beneficios do processo coaching nas organizacgoes

Existe uma série de papéis que o coaching pode desempenhar no meio
organizacional, como o desenvolvimento de aptiddes, desenvolvimento da eficacia da
organizacao, preparo para mudancas em termos de carreira e até mesmo para a melhora
dos resultados no negacio, de forma geral (GOLDISMITH, 2003 apud. LEITE, 2009).
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Segundo Araujo (1999, pag. 34), existem 4 etapas do processo de Coaching, séo

elas:
1.Criacdo de uma relagéo de confianca;
2.Criacdo de uma visdao de futuro;
3. Andlise das dificuldades e realizagdes;
4. Desenvolvimento do plano de acéo.

Nos dias de hoje, o coaching se tornou uma importante ferramenta para
estabelecer uma relacdo saudavel e duradoura entre lider e o liderado, tornando mais
eficaz a participacdo do colaborador com o processo dentro da organizacdo. O
colaborador quando recebe um treinamento adequado, uma capacitacdo para as suas
habilidades, ele tende a aprimorar suas competéncias, criar ideias de inovacao,
desenvolver suas aptiddes, e consequentemente 0 processo aumenta consideravelmente
a motivacdo e a produtividade, facilitando uma maior interacdo de equipes e
melhorando a comunicagéo.

Comparado a outros tipos de lideranga, na lideranga coaching, os colaboradores
se envolvem mais com a empresa, criando lacos que geram maior confianca e deixando-
os motivados para “caminhar para um sé lado”, buscando sempre evoluir em prol do

crescimento e sucesso da organizagéo.

Finalidade

O coaching desafia as pessoas a aprenderem, a conquistarem maiores metas, 0
que faz aumentar a autoconfian¢a na capacidade de superar desafios, gerando ampla
satisfacdo do desafiante e desafiado (DI STEFANO, 2005 pag. 30).

O intuito final da lideranca coaching, é capacitar e qualificar seus colaboradores,
desenvolvendo uma forma de gestdo em que todos da equipe alcancem resultados
positivos. O coaching busca a interacdo entre todos na organizagédo, alcangando
resultados cada vez mais satisfatorios.

Coaching é um tipo de relacionamento no qual o coach se compromete a apoiar
e ajudar o aprendiz para que esse possa atingir determinado resultado ou seguir
determinado caminho (CHIAVENATO, 2002, pag. 41).
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Importante frisar, que o resultado satisfatorio para um coaching, ndo é somente o
sucesso da empresa ou do lider, mas também o sucesso do colaborador durante o
processo de producdo do trabalho, buscando sempre reconhecer a importancia de todos
durante o processamento dos servicos, deixando-os sempre motivados, que segundo o
livro da coautora Marla Goret Chagas (2016), “Motivacdo é a chave para o sucesso
pessoal e profissional”. Com tudo isso, este tipo de lideranca tende a continuar se
expandindo em nosso ambiente organizacional, e ganhando cada vez mais “adeptos” da

lideranca coaching, trabalhando as necessidades motivacionais das empresas e humanas.

Anélise de Dados

De acordo com o questionario elaborado, 99% das pessoas responderam que
existe diferenca entre lideres e chefes/patrdo e apenas 1% que nédo; portanto evidencia
que a maioria das pessoas sabe da diferenca entre esses dois tipos de representantes.

A questdo motivacdo é de extrema importancia para que o funcionéario trabalhe
com satisfacao, supere seus limites, se sinta realizado em seu ambiente de trabalho. No
questionario 88% responderam que € importante que o lider seja motivador, 10%
responderam ser responsaveis pela prépria motivacéo, ndo dependerem do lider para se
motivar, e 2% responderam que o lider ndo é responsavel pela motivacdo destes;
entretanto em sua maioria (63%) responderam ser pontualmente, pouco motivados ou
ndo motivados por diversos motivos como sentirem falta de reconhecimento, plano de
carreira € remuneracdo que nao estd de acordo com o desejado. E em sua minoria
responderam se sentirem motivados ou muito motivados em seu ambiente de trabalho,
responsavel por 37%.

O salario € um dos fatores de motivacdo dos individuos, mas se torna essencial a
curto prazo, com o decorrer do tempo ja ndo é tdo importante, precisando assim de
outros fatores para sustentarem estes na empresa, como plano de carreira, entre outros.
De acordo com o questionario 96% responderam que sustenta parcialmente ou néo
sustenta o funcionario dentro da empresa e apenas 4% responderam que sustenta. O
gestor é ponto chave dentro da organizacdo, pois este exerce influéncia sobre o
comportamento, pensamento ou opinido de sua equipe; 41% definem o seu gestor como
como chefe/patrao, no qual da ordens e é durdo, leva sozinho o crédito pelos resultados,

centraliza o poder, lidera pela autoridade, desmotiva a equipe; 31% lider que inspira a
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acdo e motiva a equipe, toda a equipe leva crédito pelos resultados alcangados, pensa no
desenvolvimento de seus liderados e por Gltimo 28% lider coaching que além de se
automotivar, sabe aproveitar o melhor que cada colaborador tem a oferecer e os auxilia
no desenvolvimento de suas limitacGes, fazendo com que toda a equipe trabalhe de
maneira sinérgica, e a empresa alcance resultados. Nota-se que estd se invertendo a
ideia do chefe e cada vez mais se tem mais lideres, com o0 passar dos anos esse
paradigma vai se inverter e a visao de chefe/patrdo vai diminuir ou acabar.

O feedback no ambiente empresarial refere-se a avaliagdo que € dada a um grupo
ou colaborador individualmente, sobre acbes ou resultados obtidos. E importante para
que o colaborador saiba se estd no caminho correto em suas atitudes e resultados, e o
motiva a continuar engajado pela empresa. 48% responderam que a frequéncia de
feedbacks sdo pontualmente (quando necessario), 16% nunca tiveram feedback, esses
ndmeros assustam, pois, € muito importante essa pratica no ambiente organizacional,
pelos inimeros fatores positivos ja citados acima. 12% responderam feedbacks
anualmente e 24% responderam feedbacks semestralmente, mensalmente,
semanalmente ou diariamente.

O treinamento periddico é benéfico por poupar tempo e agilizar acBes ao
otimizar o trabalho, aumenta a produtividade, melhora a comunicacdo entre setores,
evita demissdes e reposicdo de pessoas, ganho expressivo na comunicagdo com O
cliente, satisfacdo de todo o grupo, equalizacdo de informacdes, entre outros. Para o
colaborador/funcionario € um desenvolvimento pessoal que vem acompanhado de
motivacdo e disposicdo, ingrediente imprescindiveis para uma carreira profissional bem-
sucedida. 55% responderam Treinamento no Trabalho, é aquele que ocorre no dia a dia,
com a realizacdo de tarefas rotineiras e orientacdo da chefia, através de feedbacks; 28%
Treinamento Formal Interno é composto por cursos, palestras e seminarios para a
capacitacao dos funcionarios e é realizado fora do local de trabalho; 11% Treinamento a
Distancia; e 5% Treinamento Formal Externo é aberto ao publico, tendo como uma de
suas vantagens o contato com colegas de outras empresas e a troca de experiéncias além

de realizar networking.



Revista de Casos e Consultoria - ISSN 2237-7417 | V. 9, N. 2, €924, 2018

Concluséo

Atualmente, o cenério organizacional apresenta-se cada vez mais competitivo e
aceita como verdade que um dos fatores que mais influenciam a competitividade sao as
pessoas. Os colaboradores sdo responsaveis pelo sucesso das empresas, portanto é
necessario reter talentos com um ambiente agradavel de se trabalhar, reconhecimento,
crescimento profissional, ou seja, troca de novas perspectivas.

Lideranca transparente e coerentes, ambiente de reconhecimento, espaco para
iniciativa e criatividade, flexibilidade das atividades sdo fatores essenciais para reter
talentos. Um plano de carreira também é uma excelente opg&o, pois reforca junto ao
profissional a perspectiva de crescimento. Porém € preciso muita transparéncia e
feedback continuo nas avaliacbes de desempenho que compdem cada degrau que o
profissional precisa subir, para que o processo ndo perca a credibilidade.

O problema e o objetivo definidos para esta pesquisa foram alcancados, pois foi
possivel entender o papel do lider para a motivacdo de pessoal e consequentemente o
cumprimento das metas organizacionais. De acordo com 0s aspectos apresentados
existem diferentes formas de estimular a motivacédo, entre eles sdo Plano de Carreira

(Promocdo), Reconhecimento, Remuneracédo e Beneficios.
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